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Anbieter von Qualifizierungen und geforderter Beschiftigung fiir die Arbeits-
agenturen (SGB III) und Arbeitsgemeinschaften (SGB II), kurz Bildungs- und
Beschiftigungstriger, unterstiitzen Arbeitsuchende bei der Integration in das
Erwerbsleben. Hierfiir entwickeln sie permanent innovative Angebote, wobei sie
eine Vielzahl von Bedingungen des Arbeitsmarktes und auch die Wahrscheinlich-
keit kiinftiger Szenarien beriicksichtigen miissen.

Im Folgenden soll aus Sicht der Bildungs- und Beschiftigungstriger die Inte-
ressen- und Akteurskonstellation im Bereich der beruflichen Qualifizierung und
Beschiftigungsforderung skizziert werden, wobei der zeitliche Aspekt eine beson-
dere Aufmerksamkeit erfdhrt. Denn grundsitzlich kann die mit den Qualifizie-
rungskonzepten angestrebte Wirkung, die Integration in den Arbeitsmarkt, erst mit
Zeitverzug nach der Konzeption und der anschlieBenden Realisierung der Ange-
bote eintreten. Verantwortliche bei den Bildungs- und Beschiftigungstrigern wiin-
schen sich daher oft die Moglichkeit, in die Zukunft blicken zu kénnen, sodass sie
Angebote konzipieren konnen, die alle gegenwirtigen und zukiinftigen Anforde-
rungen und Erwartungen erfiillen, alle Interessen beriicksichtigen und die Ergeb-
nisse der Angebote alle Beteiligten zufriedenstellen. Insbesondere im Hinblick auf
Art und Umfang der zu vermittelnden Qualifikationen, die sowohl aktuell wie mit-
telfristig verwertbar sind, bedarf es einer prospektiven Ausrichtung der Planungs-
und Entwicklungsaktivititen von Bildungs- und Beschiftigungstrigern.

Den Abschluss des Beitrags bildet die Darstellung eines Angebotes aus der Be-
schiftigungsforderung und die diesem Angebot zugrunde liegenden Annahmen tiiber
die zukiinftige Arbeitswelt sowie Fragestellungen an die Fritherkennung, die fiir die
Gestaltung zukunftsbezogener Qualifizierungsangebote zu beantworten sind.

Ziele von Qualifizierungs- und Beschaftigungsangeboten

Das oberste Ziel von Qualifizierungs- und Beschéftigungsangeboten ist die
Integration Arbeitsuchender in das Erwerbsleben. Das Hauptziel fachert sich in
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weitere Unterziele auf, die bei Konzipierung und Durchfiihrung der Angebote
ebenfalls zu berticksichtigen sind und zum Teil die Ausgestaltung der Angebote
nicht unwesentlich beeinflussen. Dies sind u.a.:

maglichst rascher Ubergang in das Erwerbsleben nach der Teilnahme;
nachhaltige Integration in das Erwerbsleben;

geringe Kosten des Angebots fiir den Auftraggeber;

exakte Zuschneidung der Qualifizierungen auf Anforderungsprofile von
Arbeitgebern;

Aufbau auf und Anerkennung der vorhandenen Interessen, Qualifikationen
und Kompetenzen der Arbeitsuchenden;

hohe Auslastung der Kapazititen der Bildungs- und Beschiftigungstriger;
kostendeckende Preise fiir Bildungs- und Beschiftigungstriger;

Sicherung eines qualitativ und quantitativ auf die regionalen Bediirfnisse
abgestimmten Arbeitskrifteangebots.

Diese Aufzidhlung macht bereits deutlich, dass im Bereich der Qualifizierung

von Arbeitsuchenden verschiedene Akteursgruppen titig sind, deren Interessen
und Ziele nicht immer deckungsgleich sind. Die Bildungs- und Beschiftigungs-
triger miissen daher die Interessen und Anforderungen der unterschiedlichen
Akteursgruppen kennen und bei der Ausgestaltung der Angebote beriicksichtigen.

Die Akteure und ihre Anforderungen

Die Arbeitsagenturen (SGB IIl) und Arbeitsgemeinschaften (SGB II) und im
Einzelfall Kommunen stellen die Auftraggeber fiir Beschiftigungs- und Quali-
fizierungsangebote dar. Sie handeln auf der Basis eines gesetzlichen Auftrags
im Rahmen ihres Budgets und nach politischen Vorgaben. Im Allgemeinen for-
mulieren sie folgende Anforderungen bei der Ausschreibung oder Vergabe von
Auftrigen fiir Qualifizierungs- oder Beschiftigungsangebote:

o hohe Integrationsquote;

o kurze Forderdauer;

o geringe Kosten;

o hohe Verwertbarkeit — keine ausschliellich einzelbetriebliche Orientie-
rung;

o laufender Einstieg oder Beginn;

o fiir verschiedene Zielgruppen geeignet.
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Die potenziellen Arbeitgeber sind an der Bereitstellung von Arbeitnehmern
interessiert, die von den Fihigkeiten und Qualifikationen wie auch vom Zeit-
punkt des moglichen Eintritts in die Unternehmen den betrieblichen Anforde-
rungen weitestgehend entsprechen. Diese Anforderungen werden in erster
Linie durch die Beschaffenheit der zu besetzenden Arbeitsplitze, die Arbeits-
marktlage und die Orientierung an der Wettbewerbssituation des Betriebs und
an den damit gegebenen finanziellen Rahmenbedingungen determiniert.
Oberstes Gebot der Unternehmen ist die Erhaltung der Rentabilitéit und damit
das Fortbestehen des Unternehmens.

Die Arbeitsuchenden wollen durch Arbeit (in der Regel sozialversicherungs-
pflichtig) das Haushaltseinkommen decken und sichern sowie am gesell-
schaftlichen Leben teilhaben. Sie sind an der Herstellung, Sicherung und
Erweiterung ihrer Beschiftigungsfihigkeit und an einem angemessenen Ent-
gelt im Rahmen ihrer Interessen, Fahigkeiten und Kompetenzen interessiert.
Sie wiinschen eine nachhaltige Integration in das Erwerbsleben.

Die Bildungs- und Beschdftigungstriger arbeiten als Unternehmen marktorien-
tiert. Sie miissen ihre Kosten durch die mit der Beauftragung von MaBnahmen
zu erzielenden Einnahmen decken. Sie sind daher daran interessiert, ihr Perso-
nal langfristig einzusetzen, Planungssicherheit und eine hohe Auslastung zu
erreichen. Zugleich streben sie hohe Integrationsquoten fiir ihre Teilnehmer an.
Auf der regionalen Ebene agieren (halb-)offentliche Stellen, die die Forde-
rung der regionalen Wirtschaftsstruktur bzw. die Sicherung, Entwicklung und
Vermarktung der Region als Wirtschaftsstandort betreiben. Diese Akteure ver-
folgen je nach Ausgangslage und politischen Priorititen Zielbiindel, die von
der Sicherung der Steuereinnahmen bis zur Ansiedlung von Hochtechnologie-
Branchen zum Zweck der Fortentwicklung der Wirtschaftsstruktur reichen
konnen. Im Rahmen dieser Aktivititen sind regionale Wirtschaftsforderakteu-
re des Ofteren daran interessiert, in der Region das Angebot an qualifizierten
Arbeitskriften unabhingig von einer konkreten betrieblichen Nachfrage zu
verbessern, da dies als Standortqualitét zusdtzliche Investoren in die Region
locken kann. Sie handeln zum Teil antizyklisch und vorausschauend.

Zeitliche Aspekte bei der Planung von Qualifizierungsangeboten

Wie fiir jeden Markt, so gilt auch auf dem Arbeitsmarkt, dass Bedarfe zu

unterschiedlichen Zeitpunkten entstehen, an wechselnden Orten und ihrer Qua-
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litdt nach sehr verschieden sein konnen. Mit anderen Worten: Die Nachfrage nach
Arbeitskriften verdndert sich in qualitativer wie in quantitativer Hinsicht, sie
unterscheidet sich auch nach Regionen. Die Beispiele dafiir sind vielfiltig. Es sei
an die immer wiederkehrenden Phdnomene erinnert: ,,zu wenig Ingenieure, zu
viele Ingenieure, dieses Jahr zu wenig Erntehelfer aus dem Ausland, in manchen
Regionen stets zu wenig Auszubildende, die die Anforderungen der Arbeitgeber
erfiillen, bereits iiber Jahre zu wenig Gebdudereiniger*.

So entsteht der Eindruck, dass immer die Arbeitnehmer nicht zu finden sind,
die gerade gewiinscht werden. Dies gilt aber auch umgekehrt: Stets wird nicht der
Arbeitsplatz vor Ort angeboten, der alle Wiinsche eines Arbeitnehmers erfiillt.

Um Probleme des ,,Mismatches®, also der mangelnden Passung von Arbeits-
krifteangebot und der Arbeitskréftenachfrage, zu verringern, sind Bildungs- und
Beschiftigungstriger bei der Planung der Qualifizierungsangebote auf verldss-
liche Informationen von Dritten angewiesen. Das konnen Kennzahlen zur wirt-
schaftlichen und arbeitsmarktbezogenen Entwicklung sein, Einschidtzungen von
Experten des regionalen Arbeitsmarktes, z.B. aus Arbeitsagentur, Kammern,
Wirtschaftsverbénden oder Ergebnisse von Forschungsinstitutionen. Fiir Aktiviti-
ten vor Ort konnen zusitzlich die konkreten Vorstellungen/Wiinsche von lokalen
Arbeitgebern oder die aktuelle Analyse des Stellenmarktes herangezogen werden.

Die erreichbaren Informationen haben jeweils einen unterschiedlichen Sicher-
heitsgrad, insbesondere im Hinblick auf ihre Aussagekraft fiir die Zukunft. Bezie-
hen sie sich auf Einschétzungen in der nahen Zukunft, wird mit hoher Wahr-
scheinlichkeit erwartet, dass die Vorhersagen zutreffend sind. Je weiter jedoch die
Vorhersage in die Zukunft reicht, umso umsichtiger miissen Beschiftigungstriger
mit der Ubernahme von Einschitzungen und Informationen umgehen.

Schliefilich tragen sie eine hohe Verantwortung, nicht zuletzt gegeniiber
Arbeitsuchenden, die hiufig die Einschédtzungen von Beschéftigungstrigern hoch
bewerten, da sie ihnen eine hohere Prognosequalitit zutrauen als sich selbst. Die
Planung von kurzfristigen Angeboten ist fiir alle Akteure risikoarm, wenn sie auf
Entscheidungen von Vertretern der Wirtschaft, der Politik oder der Kommunen
basieren, deren Umsetzung absehbar ist, wie zum Beispiel Kirchentage, Sport-
meisterschaften, die Eroffnung grofier Industriebetriebe, Geschiftsstellen usw.,
oder wenn sie auf dem Einsatz bestimmter Maschinen und Techniken, der Nutzung
neuer Materialien etc. basieren.

Hier sind Prognosen zu Anforderungsprofilen und deren Ubersetzung in
Qualifizierungsinhalte vergleichsweise einfach. In der Regel ist die Vertiefung
und/oder Aktualisierung von Fachkenntnissen angesagt.
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Um einiges risikoreicher wird die Planung fiir Angebote mit mittelfristigem
Zeithorizont. Hierbei ist von der ersten Idee iiber das Konzept, die Durchfiihrung
bis zum Abschluss der Qualifizierungen von einem Zeithorizont von bis zu vier
Jahren auszugehen. Die Daten und Informationen, die fiir diesen Zeithorizont vor-
liegen, sind zum einen nicht besonders umfangreich und erscheinen auch nicht
immer ausreichend fundiert.

Bei der Planung von Qualifizierungsangeboten, dessen erste Absolventen in
drei bis vier Jahren die Qualifizierung abschlielen, miissen die Beschiftigungs-
triager wissen, welche Berufe es in der Zukunft noch geben wird bzw. in welchen
Branchen die Berufe nachgefragt werden. Erste Hinweise gibt aktuell etwa die
Diskussion iiber den gegenwirtigen wie den zukiinftigen Fachkriftemangel.
Wihrend der aktuelle Fachkriftemangel in manchen Berufen auf geringere
Attraktivitit zuriickzufiihren ist, wird die Entwicklung des Arbeitskrifteangebots
vor allem durch demografische Faktoren bestimmt. In beiden Fillen ist jedoch zu
entscheiden, ob die Daten aus der Gegenwart fortgeschrieben werden kénnen und
die heute nachgefragten Berufsqualifikationen auch noch in den néchsten Jahren
aktuell sind.

Im zweiten Schritt sind die Inhalte der jeweiligen Qualifizierung zu kldren.
Als Ausgangsbasis fiir die Inhalte sind die giiltigen Ausbildungsordnungen, die
regelmiBig tiberarbeitet und aktualisiert werden, sicherlich hilfreich. Es gilt
jedoch weitere Hinweise und Quellen zu recherchieren, die unter anderem
zukiinftige technische Veridnderungen, zukiinftige Materialien und Arbeitsfelder
beschreiben. Hier konnen Informationen zu Trendqualifikationen weiterhelfen.

So sind z. B. fiir die Qualifizierung zum Gebidudereiniger, die in drei bis vier
Jahren endet, die Fragen zu beantworten: welche zusétzlichen/zukiinftigen Anfor-
derungen gibt es an Kenntnisse der Hygiene, des Einsatzes von Chemikalien, mit
welchen Maschinen wird gearbeitet, ist Schichtarbeit oder Nachtarbeit angesagt,
welche Sozialkompetenzen sind gefordert, ist Gruppenarbeit oder Einzelarbeit
iiblich, wie intensiv ist der Kundenkontakt, welche Dokumentationspflichten sind
zu bewiltigen, wie entwickelt sich die Branche, welches Arbeitsspektrum muss
der Einzelne bewiltigen. In einem Satz: Ist eine Entwicklung vom Gebdudereini-
ger zum Facility-Manager zu erwarten?

Dariiber hinaus ist bei allen Planungen von Qualifizierungsangeboten zu
kldren, welche Zielgruppe fiir die Qualifizierung im Blick auf den zukiinftigen
Arbeitsmarkt in Betracht kommt. Eine Fragestellung, die Auftraggeber (u.a.
Arbeitsagenturen), Beschiftigungs- und Bildungstrager sowie Arbeitsuchende
gleichermallen bewegt: Welche Gruppen werden fiir welche Titigkeiten in drei bis
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vier Jahren von den Arbeitgebern gesucht: Frauen, Minner, Jiingere, Altere, Per-
sonen mit und ohne Migrationshintergrund, Formal-Qualifizierte oder Nicht For-
mal-Qualifizierte. Ist der Arbeitsmarkt in drei bis fiinf Jahren auch an édlterem Ver-
kaufspersonal im Handel wie in Banken interessiert, um der Kundenstruktur zu
entsprechen? Ist der Markt in drei bis fiinf Jahren besonders aufnahmebereit fiir
ménnliche Erzieher? Haben Arbeitsuchende mit Migrationshintergrund und be-
sonderer interkultureller Kompetenz als Gebdudereiniger gute Chancen auf dem
Arbeitsmarkt?

Nicht zu vergessen sind Planungen mit langfristigem Zeithorizont und damit
unsicheren, prognostischen Anteilen. Hintergrund derartiger Angebote sind
héufig weit reichende Prospektionen iiber die Verdnderung der Arbeitswelt. So
werden z.B. im Zuge der Verlingerung des Arbeitslebens bei gleichzeitiger
Beschleunigung des Strukturwandels zukiinftig regelmiflige Qualifizierungs-
phasen zwischen Phasen der Erwerbstitigkeit fiir erforderlich gehalten. Auch im
Rahmen der Alterung der Erwerbsbevélkerung konnen sich weit reichende Ande-
rungen im Erwerbsleben und den darauf beruhenden Qualifizierungsnotwendig-
keiten ergeben, z. B. durch die Entwicklung altengerechter Formen der Erwerbs-
titigkeit. So fordert zum Beispiel die Psychologieprofessorin U. Staudinger,
(Jacobs University Bremen) ,,... den klassischen Verlauf des Arbeitslebens, die
Dreiteilung in Ausbildung, Arbeit und Rente aufzulosen. Es miisse zwischen-
durch auch immer wieder Ausbildungsphasen geben. Unsere heutige Berufswelt
ist fiir das hohe Altern einfach nicht vorgesehen. Die Jobs sind so angelegt, dass
man sie im Alter einfach nicht mehr schaffen kann. Staudinger schligt vor, die
Karrieren dem Alterungsprozess anzupassen, so dass eine vorzeitige Abnutzung
vermieden werde. Arbeitnehmer sollten nicht mehr fiir einen einzelnen Job, son-
dern fiir ein Unternehmen ausgewihlt werden. Dort konnen sie dann im Laufe
ihres Berufslebens fiinf bis sechs verschiedene Positionen einnehmen® (Quelle:
Siiddeutsche Zeitung vom 28.03.2007).

Solche Uberlegungen beziehen sich sicherlich implizit auf GroBbetriebe, die
den Arbeitnehmern eine Vielzahl von unterschiedlichen Tétigkeiten anbieten kon-
nen. Ubertragen auf Klein- und Mittelbetriebe bedeutet dies, dass Arbeitnehmer
sich nicht auf einen bestimmten Betrieb und eine Tétigkeit festlegen konnen und
sollen, sondern sich auf eine Vielzahl von Betrieben einstellen miissen, um ein
Spektrum an Tétigkeiten vorzufinden, die sie im Laufe ihres Arbeitslebens aus-
fiihren konnen. In dem Zusammenhang sind Themen und Konzepte aufzugreifen
wie Work-life-Balance, Gesundheitsmanagement, Berufswegeplanung und natiir-
lich auch die Forderung des lebensbegleitenden Lernens.
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Ein aktuelles Angebot vom Beschaftigungstrager

Das folgende Beispiel zeigt, wie insbesondere Beschiftigungstriger ver-
suchen, die zukiinftigen Anforderungen in der Arbeitswelt herauszuarbeiten und
entsprechend die Qualifizierungen danach zu gestalten.

So wird fiir die Gruppe der langzeitarbeitslosen Arbeitsuchenden eine rasche
Integration in den allgemeinen Arbeitsmarkt gefordert. Es wird davon ausgegangen,
dass diese Gruppe unspezifische Tétigkeiten jeglicher Art annehmen kann. Fiir die
Beschiftigungstriger bedeutet dies, dass die konkreten Titigkeiten auf dem allge-
meinen Arbeitsmarkt, auf die vorbereitet werden soll, in der Regel unbekannt sind.

Mit Blick auf diese Unsicherheit gilt es das ,,Bestimmbare in den zukiinfti-
gen Titigkeiten zu finden, z.B. allgemeine Qualifikationen/Kompetenzen, die
immer gefordert werden, unabhingig von der ausgeiibten Téatigkeit, unabhingig
vom einzelnen Arbeitgeber. Auch die personlichen Kompetenzen, die den Arbeit-
nehmer/die Arbeitnehmerin unabhéngig vom Fachwissen auszeichnen, gilt es zu
konkretisieren.

Hier beziehen sich zahlreiche Beschiftigungstriger auf Modelle zur Hand-
lungskompetenz (z. B. Konegen-Grenier/Schlaffke 1994). Nach Konegen-Grenier
und Schlaffke ist die Rolle eines modernen Mitarbeiters geprégt
e durch iibergreifendes, unternehmerisches und nicht mehr durch ein arbeits-

platzbezogenes Denken
e dadurch, dass Ziele die Aufgaben bestimmen und nicht die Aufgaben entlang

der Stellenbeschreibung anfallen
e durch Subunternehmertum und Verantwortlichkeit bis auf die niedrigste
Ebene (weg vom reinen Mit-Arbeiter)

e dadurch, dass das Denken der Kunden handlungsleitend wird* (ebd., S. 202 ff.).

Eine Konkretisierung von Handlungskompetenz am Beispiel der einfachen
Titigkeiten erfolgte in den Arbeiten des Forschungsinstituts Betriebliche Arbeit
(f-bb) (siehe Zeller u. a. 2004). Zeller u. a. fiihren aus, dass die Anforderungen an
,.einfache Tdtigkeiten™ sich verdndert haben und gestiegen sind. Die Ergebnisse die-
ser Studie sind schon allein deshalb nachvollziehbar, da in den letzten Jahren die
betriebliche Arbeitsorganisation veridndert und die Arbeitsproduktivitit stetig
gesteigert wurden, mit den entsprechenden Konsequenzen fiir alle Tdtigkeiten, also
auch fiir die sogenannten ,,einfachen*. Dies gilt insbesondere fiir kleinere Betriebe,
hier waren die Anforderungen an Arbeitnehmer schon immer hoch, da einzelne
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Mitarbeiter-Qualifikation im Unternehmen der Zukunft

Fachliche Kompetenz
State of the art ,, - Wissen

Handlungs-
Kompetenz

Methodische
Kompetenz

Soziale
Kompetenz

* Kommunikationsfiahigkeit

* Lernen lernen » Kooperationsbereitschaft und

 Kreativitit -fahigkeit
¢ Informationsverarbeitung e Verantwortungsbewusstsein
* Datenbankrecherchen ¢ Fiihrung
* Management-Techniken/Projekt-Management « Einflussnahme/Gestaltungswille
* Methodisch-systemisches Vorgehen  Selbstbewusstsein

Abb. 1: Mitarbeiterkompetenzen der Zukunft (Quelle: Konegen-Grenier/Schlaffke
1994)

Arbeitnehmer unterschiedliche Aufgaben tibernehmen mussten. Eine Arbeitsteilung

wie in groferen Betrieben war und ist hier gar nicht moglich. Und es sind in den

letzten Jahren die kleineren Betriebe gewesen, die immer wieder auch an- und

ungelernte Arbeitsuchende eingestellt haben (Bellmann/Stegmaier 2007, S. 20 ff.).
Aufbauend auf diesen Erkenntnissen und in Kooperation mit dem f-bb-Projekt

,,Tool-PE* (siehe die Artikel im ersten Teil dieses Bandes) hat die Werkstatt Frank-

furt neue Angebote fiir gering qualifizierte Arbeitsuchende konzipiert und umge-

setzt. Fiir diese Qualifizierungen wurde als Lernort der betriebliche Arbeitsprozess

gewihlt, da hier der Nutzen des Gelernten unmittelbar deutlich wird. Die Anfor-

derungen im Arbeitsprozess werden so gestaltet, dass die Teilnehmenden die not-

wendigen Handlungskompetenzen verbessern oder entwickeln kdnnen, wie

¢ Denken in Prozessen,

* selbststindige Arbeitsweise,

¢ Kundenfreundlichkeit,

¢ Flexibilitit,
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e Entscheidungen treffen, Probleme 16sen,
e stindige Verbesserung der Arbeitsergebnisse,
+ Ubernahme von Verantwortung.

In diesen Qualifizierungen wird es auch immer wichtiger, Arbeitsuchende fiir
einen ,lebensbegleitenden Lernprozess® zu gewinnen und ihnen Moglichkeiten
des Lernens im Arbeitsprozess zu eréffnen. Denn ausgehend von der Dynamik in
der Arbeitswelt und den damit in Zusammenhang stehenden Veridnderungen der
Anforderungen erhélt das ,,stdndige Lernen® einen hohen Stellenwert. Dies ist
umso wichtiger fiir die Gruppe der Geringqualifizierten, die mit hdufig wech-
selnden Titigkeiten konfrontiert ist, und dies nicht unbedingt in verwandten oder
dhnlichen Berufsfeldern.

Aktuelle Fragestellungen bei der Planung von Qualifizierungs-
und Beschaftigungsangeboten

Fritherkennung von Qualifikationserfordernissen ist fiir die Entwicklung und
Konzipierung von Angeboten der beruflichen Qualifizierung und Beschifti-
gungsforderung in einer Vielzahl von Fillen von grofler Relevanz. Fritherkennung
soll unterstiitzen,

e Berufs- und Tétigkeitsfelder zu identifizieren, in denen sinnvollerweise heute
Qualifizierungsangebote angesiedelt werden sollten,

e Qualifizierungsinhalte und -ziele von Angeboten unter dem Aspekt der beruf-
lichen Anwendbarkeit zum Zeitpunkt der Integration in das Erwerbsleben her-
auszuarbeiten,

¢ Anforderungen an die Handlungskompetenz zu benennen, die von den Arbeit-
gebern unabhéngig von den Fachkenntnissen mit hoher Wahrscheinlichkeit
erwartet werden.

Je eindeutiger und differenzierter die Erkenntnisse der Wissenschaft und der
Praxisstudien im Sinne der Fritherkennung und Prognose sind und werden, umso
hilfreicher sind sie fiir die Beschiftigungs- und Bildungstriger und ihren Nutzer-
kreis.

Aus der Sicht von Beschiftigungs- und Bildungstrigern sind folgende Fragen
bei der Untersuchung von Qualifikationsentwicklungen interessant:

o Welchen Stellenwert werden formale, von anerkannten Stellen zertifizierte

Qualifikationen oder Kompetenzen haben?
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*  Welchen Stellenwert werden Allgemeinbildung und politische Bildung
zukiinftig haben?

e Was zihlen wir zukiinftig zur Allgemeinbildung?

*  Welche Arbeitszeitmodelle wird es fiir welche Arbeitnehmergruppen geben?

e Werden technische Hilfsmittel korperliche Anforderungen von Titigkeiten so
verdndern, dass andere (bisher ausgeschlossene) Arbeitnehmergruppen diese
Titigkeiten zukiinftig ausiiben konnen?

* Inwieweit wirkt sich der verdnderte Alterungsprozess — einige gesundheitliche
Einschrinkungen treten heute fiinf bis zehn Jahre spéter ein — auf die Einsetz-
barkeit von Arbeitnehmern aus?

* In welchen Titigkeiten spielen welche Sprachkenntnisse eine Rolle?

Zum Abschluss ein aktuelles Beispiel fiir die Notwendigkeit der Entwicklung
neuer Qualifizierungsangebote:

»Weil den international ausgerichteten Wirtschaftsanwilten qualifiziertes
Hilfspersonal ausgeht, hat die Rechtsanwaltskammer Frankfurt einen neuen Aus-
bildungsgang entworfen. Die so genannten Legal Assistants (Rechtsassistenten)
sollen wihrend ihrer drei Jahre wihrenden Ausbildung kontinuierlich Englisch
lernen und zudem ein halbes Jahr lang im Ausland ein Praktikum absolvieren,
teilte die Kammer mit. Den groflen Wirtschaftskanzleien mangele es an geeigne-
ten Zuarbeitern, da die klassische Rechtsanwaltsfachangestellte viele neue Auf-
gaben nicht mehr abbilde, hief} es.” (Quelle: Taunuszeitung vom 29.05.2007)
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